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摘 要 
I 
摘  要 
改革开放后，中国的民营企业就像春雨后的竹笋般，争相涌现，经过 30 年发展，
数量越来越多，规模越来越大。另一方面，外资企业大举进入中国市场，竞争越来越激
励。HZKD 公司就是改革开放后创办的一家民营企业，已经成长为一个中等规模的企业，
面临着激烈的外资和内资的双线竞争，要想在竞争中立于不败之地，人才是关键。HZKD
公司近 5 年一直止步不前，管理始终不能再上一个台阶，最主要的原因是人才匮乏：人
才吸引不进来，吸引进来了又留不住，员工士气不高。 
本文作者通过调阅 HZKD 公司的大量管理资料，特别是人事制度相关资料；通过
问卷调查、员工面谈等，并结合薪酬理论知识，对 HZKD 公司的薪酬制度进行分析，
发现 HZKD 公司的薪酬结构不合理，薪酬没有明确的标准，并缺乏竞争性、激励性、
公平性等诸多问题。 
本文通过梳理公司战略，确定人力资源策略，进行同地区同行业的薪资调查，对岗
位进行重新评估，重新制定公司的薪酬结构，引入绩效措施，激励机制等。关键岗位上
的关键人员，给予的薪酬必须具有市场竞争力。公司内部不同人员之间、不同部门之间
要有竞争，同时要有配合，多劳多得，共同提高；个人与部门，部门与公司紧密结合在
一起，重视个人表现，强调团队合作，达到多方共赢。 
本文建立了一套较为完善的薪酬管理体系，很好地解决了 HZKD 公司的薪酬管理
问题，并对类似的民营企业具有参考价值。 
 
 
关键词：民营企业；薪酬体系；绩效考核 
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Abstract 
II 
Abstract 
After the reform and opening up, China has emerged a large number of private enterprises, 
after 30 years of development, are increasing in number and size, and a lot of foreign 
companies entering, the Chinese market competition more incentives. HZKD company is a 
private enterprise founded after the reform and opening up, has grown into a 
medium-sized enterprises, faced with fierce competition, want to remain invincible in the 
competition, talent is the key. HZKD company past five years has been stalled, management 
level can not always be improved, the main reason is the lack of  talent, talent turnover rate is 
high, staff morale is not high. 
In this paper the author accessed to a lot of  management imformation of HZKD 
company,especially the related personnel system,and analyzed  the salary system of HZKD 
company through the questionnaire survey, interviews with employees, and use compensation 
theoretical knowledge , found that the salary structure  is unreasonable and some other 
problems. 
This paper has reviewed the company's strategy ,determined the human resource strategy, 
conducted salary surveys, re-evaluation position and re- formulate the salary structure, use of 
performance measures, Incentive measures, etc. Salaries of key personnel to be competitive，
have a competition between different personnel and departments. The importance of 
individual performance, emphasis on team cooperation, achieve a win-win situation. 
This paper established a relatively perfect management system, to solve the compensation 
management problems of HZKD company, and has reference value for the similar private 
enterprises. 
Keywords: Private enterprise ; Compensation system; Performance evaluation 
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第一章  绪论 
第一节 选题背景及研究意义 
一、选题背景 
改革开放后，我国的民营企业就像雨后春笋，争相涌现。经过 30多年的发展，
民营经济已成为国民经济不可或缺的力量。但是很多民营企业发展到今天，很难再
跨上一个新台阶，甚至已经倒闭。其中很重要的原因就是人才匮乏：人才招不进来，
招进来的留不住，员工队伍很不稳定。我国中小民营企业的人才流动率超过 40%，有
的甚至高达 70%，严重制约着企业的发展。我国民营企业寿命平均不到 3年，而欧美
则达 40年以上①，这与我国很多民营企业不完善的薪酬体系有很大的关系。 
HZKD公司初创时是一个乡间的手工作坊，一年的销售额不过 10万元，而到 2008
年，年产值已近 3 个亿。但公司在这一台阶上徘徊了 6 年，无法再进一步。人才留
不住，流动率高达 57%，技术、管理都很难积淀，效率、品质很难再向上突破。市场
竞争，不进则退，要想在中国市场上占一席之地，薪酬体系优化已刻不容缓。 
作者 2014 年加入 HZKD 公司，担任公司高管，主导推动公司的各项改革，建立
现代企业管理制度，带领薪酬优化小组设计新的薪酬管理体系。在优化过程中，作
者运用厦门大学三年 MBA 学习过程中学到的各种管理知识和十几年的管理经验，通
过对 HZKD公司现有薪酬管理体系的探索和研究，运用薪酬管理的相关理论和方法，
设计出适合 HZKD 公司需求的薪酬体系，解决了 HZKD 公司实际存在的困难，人才不
但能招得进来，还能留得住，很好地为实现企业的战略目标而服务。 
二、研究意义 
企业竞争就是人才的竞争。人才是企业发展的关键。吸引并留住人才，并充分
发挥他们的聪明才智为企业服务，需要一套完善的薪酬体系。同时，薪酬体系直接
影响公司战略的实现，是企业战略目标和公司价值实现的重要保障。一套适合企业
自身特点的薪酬体系，对企业的生存和发展起着决定性的作用。 
                        
①
资料来源：普华永道 《2011年中国企业长期激励调研报告》 2012  
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第二节 研究的主要内容和基本思路 
一、主要内容 
依据薪酬体系的相关理论：工资理论、激励理论等，并借鉴国内外先进的薪酬
管理体系，然后通过梳理 HZKD公司的战略和人力资源策略、分析公司目前的薪酬体
系状况，找出薪酬体系存在的问题，分析这些问题对公司产生的影响以及产生这些
问题的主要原因，然后重新设计一套公平合理、具有竞争性的薪酬体系。同时分析
新的薪酬体系对 HZKD公司发展的促进作用以及可能产生的问题。 
二、基本思路 
本文在分析 HZKD公司现有薪酬体系的基础上，进行重新设计。本文以相关薪酬
体系研究的文献、学术为理论支撑，在深入全面了解公司总体状况、人力资源和薪
酬体系现状的基础上，根据公司的改革目标和发展要求，确定目前公司在薪酬体系
方面所要解决的主要问题，然后制定薪酬策略，明确设计思路。结合公司的职位划
分、职位评估、薪酬结构、绩效考核等，进行公司整体薪酬体系的优化设计，最终
确定公司的薪酬体系，给每个员工描绘出清晰的职业发展通道。力求该体系思路清
晰、结构有条理、实用性强，能为同类公司所借鉴。基本思路参看图 1-1。                                                  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
图1-1  分析框图 
资料来源：作者综合文献整理，2014
文献、学术综述 
公司总体、人力资源及薪酬体系现状把握 
确定主要问题 
薪酬战略定位及设计思路 职位划分与评估 
薪酬结构 绩效考核 薪酬体系设计 
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第二章  企业薪酬相关理论基础 
第一节 薪酬的理论基础 
一、工资理论 
（一）人力资本理论 
上世纪 60 年代，美国经济学家舒尔茨提出人力资本理论，然后由加里·S·贝
克尔等人加以发展。物质资本和人力资本是资本的两种形式，劳动者的知识、技能、
体力等属于人力资本。人力资本对社会经济发展起着非常重要的作用。当然，投资
多少人力资本必然影响所获得得薪酬。 
人力资本是通人力资本投资形成，人力资本投资包括教育培训支出、保健支出、
劳动力流动支出等。人力资本投资能为企业和社会创造更大价值，所以社会和企业
应该鼓励人力资本投资。人力资本投资也是投资，投资需要回报，而且未来回报的
现值要大于现在投资，人们才愿意投资，也就是说，人力资本投资必须得薪酬补偿。
如果教授的工资都低于小学教师的工资，就不会有很多人愿意投资上大学。如果大
学毕业生的薪酬都低于小学毕业生的薪酬，那么就不会有很多人愿意上大学。在相同
条件下，大学毕业生薪酬应高于只有中学文凭的薪酬。一般情况下，大学毕业生薪
酬可能低于已参加工作多年的中学毕业生，但经过一段时间的努力工作会超过他们。 
（二）边际生产率理论 
19 世纪后期，美国经济学家克拉克在德国经济学家杜能的劳动边际生产率理论
的基础上提出：最后追加的单位劳动带来的产量增加，由于存在边际生产率递减的
规律，对劳动者的雇用数量并非越多越好，在劳动者雇用量达到某一足够大的量后，
边际生产率为零。按照边际生产率概念，薪酬取决于劳动边际生产率。也就是说，
雇主雇用的最后那个工人所创造的价值等于该工人的薪酬。如果工人所创造的价值
小于付给他的薪酬，雇主就不会雇用他；相反，如果工人所创造的价值大于付给他
的薪酬，雇主就会增雇工人。只有在工人所创造的价值等于付给他的薪酬时，雇主
才既不增加也不减少工人。当然，工人的薪酬水平由最后雇用的那个工人的产量决
定的。 
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二、激励理论 
（一）马斯洛需求理论 
二十世纪中叶，美国心里学家马斯洛提出人的需求理论，即马斯洛需求理论，
他将人的需求划分为五个层次: 
人最低层次的需求是生理需求，这是维持自身生存的最基本的要求，包括饥、
渴、衣、住、性等方面的需求。如果这些需求得不到满足，生存就成了问题； 
第二个层次是安全需求，这是保障自身安全、摆脱事业和丧失财产威胁、避免
职业病伤害等方面的需求，也就是说人不但要生存，而且不要受到威胁地生存； 
第三层次的需求是社会需求，也就是说人们需要伙伴之间、同事之间的关系融
洽、保持友谊和忠诚，希望爱别人，也渴望得到别人的爱，人人都希望归属于一个
群体的，希望成为群体中的一员，并相互关心和照顾； 
第四层次的需求是尊重需求，人们都希望自己有稳定的社会地位，要求个人的
能力和成就得到社会的承认。马斯洛认为，尊重需求得到满足，能使人对自己充满
信心，对社会满腔热情，体验到自己活着的用处和价值。 
第五层次的需求是自我实现的需求，这是最高层次的需求，它是指实现个人理
想、抱负，发挥个人能力到最大程度，达到自我实现境界的人，完成与自己能力相
称的一切事情的需求。   
马斯洛需求理论认为：一般来说，某一层次的需求相对满足了，追求更高一层
次的需求就成为驱使行为的动力。相应的，获得基本满足的需求就不再是一种激励
力量。同一时期，一个人可能有几种需求，但每一时期总有一种需求占支配地位，
对行为起决定作用。任何一种需求都不会因为更高层次需求的发展而消失。 
（二）期望理论 
弗洛姆的“期望理论”认为，一个目标对人的激励程度受两个因素影响：第一
是目标效价，指人对实现该目标有多大价值的主观判断。如果实现该目标对人来说，
很有价值，人的积极性就高；反之，积极性就低；第二是期望值，指人对实现该目
标可能性大小的主观估计。只有人认为实现该目标的可能性很大，才会去努力争取
实现，从而在较高程度上发挥目标的激励作用；如果人认为实现该目标的可能性很
小，甚至完全没有可能，目标激励作用则小，以至完全没有。 
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（三）XY理论 
1960 年，美国心理学家麦格雷戈在其所著的《企业中人的方面》一书中提出 X
理论和 Y 理论，管理学中关于人们工作源动力的理论。这是一对完全基于两种完全
相反假设的理论，X理论认为人有消极的工作源动力，而 Y理论则认为人有积极的工
作源动力。X理论是麦格雷戈对把人的工作动机视为获得经济报酬的“实利人”的人
性假设理论的命名。 
麦格雷戈是以批评的态度对待 X 理论：传统的管理理论脱离现代化的政治、社
会与经济来看人，是极为片面的。这种软硬兼施的管理办法，其后果是导致员工的
敌视与反抗。他针对 X理论的错误假设，提出了相反的 Y理论，Y理论指将个人目标
与组织目标融合的观点，与 X理论相对立，但实际上它们是同一个问题的两个侧面，
而不是互不兼容的必选其一的对立关系，一味地强调一个方面显然是片面的。 
（四）公平理论 
1965 年美国心理学家亚当斯提出公平理论：员工的激励程度来源于对自己和参
照对象的报酬和投入比例的主观比较感觉。 
公平理论认为，人能否受到激励，不但受到他们得到了什么而定，还要受到他
们所得与别人所得是否公平而定。一个人不仅关心自己的所得所失，而且还关心与
别人所得所失的关系。他们是以相对付出和相对报酬全面衡量自己的得失。如果得
失比例和他人相比大致相当时，就认为公平合理心情舒畅。比别人高则令其兴奋，
是最有效的激励，但有时过高会带来心虚，不安全感激增。低于别人时产生不安全
感，心理不平静，甚至满腹怨气，工作不努力、消极怠工。 
第二节 薪酬体系概念内涵 
一、薪酬体系概念阐述 
薪酬是利益双方公平交易的交易价格，即雇佣双方之间的交易价格。劳动者向
雇主提供脑力或智力劳动，作为互换，雇主向劳动者支付等价物，一般以货币形式
来支付。这是企业用来吸引、保留和激励员工实现企业目标的重要手段。 
企业一般以货币形式支付给员工报酬，也有非货币形式。货币性报酬主要有基
本工资、绩效工资、津贴、奖金、福利等。非货币性报酬主要有授予荣誉称号、给
予社会地位等。这两种报酬都影响着人们进行工作和职业选择，所以也是企业吸引
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